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Señores miembros del jurado; cumpliendo con las disposiciones establecidas en el 
reglamento de grado y títulos de la Universidad césar Vallejo; pongo a vuestra 
consideración la presente investigación titulada “La motivación y el rendimiento 
laboral de los colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017”, con la finalidad de optar el título de 
Licenciado en Administración, por todo ello espero de antemano cumplir con los 
requisitos de aprobación. 
 
Esta investigación está estructurada en siete capítulos: 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis 
y objetivos de la investigación. 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, 
operacionalización; población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, validez y confiabilidad y métodos de análisis de datos. 
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del 
procesamiento de la información. 
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados 
durante la tesis. 
V. CONCLUSIONES. Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los 
objetivos planteados. 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
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La presente investigación titulada “La motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017” tuvo el objetivo principal de determinar la 
relación entre la variable independiente y la dependiente, siendo esta denominada 
con un estudio de tipo no experimental con diseño descriptiva-correlacional, para la 
cual se ha tomado una población de 110 personas, que al ser muy extensa se ha 
extraído una muestra de 85 trabajadores quienes fueron encuestados y evaluados 
a través de un cuestionario de preguntas y una ficha de evaluación 
respectivamente, la cual ha plasmado como resultado y conclusión que con 
respecto a la motivación se ha logrado determinar que existe una carencia de la 
misma ya que sin duda alguna los trabajadores han demostrado la falta de 
motivadores externos, puesto que diversos factores como la remuneración, 
beneficios, promociones no son ofrecidos por los directivos, la cual no asegura 
ninguna estabilidad laboral en la entidad. Por otro lado, se ha logrado determinar 
que los trabajadores de la entidad, demuestran un bajo rendimiento laboral, puesto 
que muchos de ellos no están cumpliendo con eficiencia y calidad las tareas 
encomendadas, puesto que no demuestran el conocimiento suficiente para hacerlo, 
además que no demuestra creatividad en el desarrollo de la misma. Finalmente se 
ha logrado establecer la relación entre la motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la EPS de Moyobamba S.R. Ltda.; corroborada con el coeficiente 
de correlación (Rho de Spearman) de 0.820 índice que demuestra una alta 
correlación; por lo que sin duda alguna se rechaza la hipótesis nula. 
 






The present investigation titled "The motivation and the labor performance of the 
collaborators of the Entity lending of Services of Sanitation (EPS) of Moyobamba 
S.R. Ltda. - year 2017 "had the main objective of determining the relationship 
between the independent variable and the dependent variable, this being called a 
non-experimental type study with descriptive-correlational design, for which a 
population of 110 people was taken, that since it is very extensive, a sample of 85 
workers has been extracted, who were surveyed and evaluated through a 
questionnaire of questions and an evaluation form respectively, which has resulted 
in the conclusion and conclusion that with respect to motivation has been 
determined that there is a lack of it since workers have undoubtedly demonstrated 
the lack of external motivators, since various factors such as remuneration, benefits, 
promotions are not offered by managers, which does not ensure any job stability in 
the entity . On the other hand, it has been determined that the workers of the entity, 
demonstrate a low work performance, since many of them are not fulfilling with 
efficiency and quality the tasks entrusted, since they do not demonstrate the 
sufficient knowledge to do it, besides that they do not demonstrates creativity in the 
development of it. Finally, the relationship between motivation and work 
performance of the employees of the EPS of Moyobamba S.R. Ltda .; corroborated 
with the correlation coefficient (Spearman's Rho) of 0.820 index showing a high 
correlation; reason why without any doubt the null hypothesis is rejected. 
 





1.1. Realidad Problemática 
Hoy en día los colaboradores de las diferentes organizaciones 
permanecen en su centro laboral un promedio de cuatro años, es la 
razón por el cual los empresarios e instituciones buscan reducir la 
rotación de personal, más aún si el colaborador posee habilidades y 
destrezas difíciles de encontrar. “El 20% de los empleados están muy 
desmotivados, lo que supone un 34% de pérdidas para la empresa” 
(Robert, 2017, pág. 01). Es decir, de cincuenta trabajadores diez se 
encuentran desmotivados, y el nivel de identificación o compromiso con 
la institución es baja, lo que a su vez afecta el clima laboral. Es así que 
las grandes organizaciones de las potencias mundiales han visto la 
necesidad de evaluar constantemente el desempeño laboral de los 
colaboradores, en función a ello crean un plan de desarrollo personal 
para que cada uno tenga la oportunidad de ser reconocido, brindándoles 
la oportunidad de ocupar un puesto de mayor responsabilidad y a su vez 
puedan conseguir mejores condiciones de trabajo, siendo este un 
ejemplo para que los demás se desempeñen eficientemente. 
 
En el Perú las empresas tienen problemas con respecto a la retención 
de personal, pues se debe a que los trabajadores no se sienten 
motivados, es por ello que tienden a tener dificultades en el ámbito 
laboral y personal, siendo esto perjudicial para la entidad como para el 
colaborador, es así que las grandes empresas invierten en programas 
de motivación al personal, con el objetivo de que los trabajadores 
perciban el interés de sus jefes por satisfacer sus necesidades y valorar 
el esfuerzo diario que realizan. “Las empresas peruanas pierden 
alrededor del 30% de su personal anualmente, siendo esta una cifra 
alarmante, pues el alto porcentaje de rotación de personal puede 
ocasionar pérdidas en la competitividad, productividad, etc” (Gil, 2017, 
pág. 01). Es importante que las organizaciones tanto grandes como 
pequeñas, tengan en cuenta que la motivación es un factor de incentivo 
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para el personal, pues ello permitirá el buen desempeño de los mismos, 
facilitara el cumplimiento de objetivo y permitirá incrementar la 
productividad en las actividades que realicen. 
 
Por otro lado en la región San Martin las entidades públicas, no brindan 
mayor interés al nivel de motivación que tiene su personal, es una de las 
razones, por el cual ha incrementado la rotación de los mismos, además 
es la causa del bajo desempeño de los colaboradores, y de propiciar un 
mal clima laboral, es un factor que impulsa a plantear la presente 
investigación, con la finalidad de conocer la relación que existe entre la 
motivación y el rendimiento laboral de los colaboradores de la entidad 
prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R.Ltda 
- año 2017; ubicada en la calle San Lucas C-1 Urbanización Vista Alegre, 
dedicada a la administración del sistema de agua potable con una 
adecuada gestión operativa, comercial y administrativa, así como 
planificar y ejecutar inversiones en ampliaciones y mejoramiento del 
servicio, en cumplimiento de su responsabilidad social, convencidos que 
los resultados contribuirán a mejorar el desenvolvimiento de la entidad. 
 
1.2. Trabajos Previos 
Internacional 
García, V. (2012), en su tesis titulado “La Motivación Laboral”, (Tesis de 
pregrado), Universidad de Valladolid, Valladolid – España. Fue una 
investigación descriptiva simple, con una muestra de 20 trabajadores, 
datos recogidos a través de un cuestionario llego a las siguientes 
conclusiones: El 60% de la población en general se reunió para recibir el 
reconocimiento y el pago monetario, el 30% para las conexiones 
relacionales y la compensación, y el 10% para el reconocimiento y la 
disposición de los activos. La tasa más alta es para reconocimiento y 
pago financiero, la segunda tasa genuina para relaciones relacionales y 
compensación, en ambas tasas significativas es el componente salarial, 
pero adicionalmente los entrevistados estiman el reconocimiento en su 
trabajo y conexiones relacionales como compromiso del avance de su 
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trabajo, independientemente de si no se trata de un pago compensado 
monetariamente. Debemos recordar que el 75% de los entrevistados 
aumentaron el peso de los contratos, la familia o ambos, debido a esta 
condición, habrá una mayor propensión a estimar la compensación 
monetaria. No hay ninguna razón para remunerar monetariamente a un 
hombre en caso de que no sea impulsado y no desarrolle su actividad 
en la búsqueda de los objetivos de la organización. La población general 
habló con aprecio de su gran asociación con su gerente o gerente 
predominante en un 65%, y se lo acreditaron a la autodeterminación para 
construir su trabajo, con deferencia y con un nivel de reconocimiento más 
prominente por parte del inigualable o supervisor de su trabajo. 
 
Enríquez, P. (2014), en su tesis titulado “Motivación y desempeño laboral 
de los empleados del instituto de la visión en México” (Tesis de 
Maestría), Universidad de Montemorelos, México. La exploración fue 
cuantitativa, clara, lógica, correlacional, de campo y transversal. La 
población estaba compuesta por 164 representantes, de los cuales no 
se tomó ningún ejemplo y se conectó a cada uno de los trabajadores. Se 
llegó a las siguientes conclusiones: Con las preguntas de exploración, 
se propuso conocer el nivel de inspiración y el nivel de ejecución de los 
representantes del Instituto de la Visión en México. En relación con el 
nivel de inspiración, se pudo observar que los trabajadores tienen una 
visión propia de la inspiración que va de grande a magnífica. Para el nivel 
de ejecución de la ocupación, los representantes terminaron entre 
grandes y brillantes. 
 
Sum, I. (2015), en su tesis titulada “Motivación y desempeño laboral”, 
(Tesis de pregrado), Universidad Rafael Landívar, Quetzaltenango – 
Guatemala. el presente examen fue de naturaleza gráfica subjetiva, el 
tipo de prueba que se utilizó no fue probabilística, o también se llamó 
coordinada; datos acumulados a través de una visión general, llego a los 
resultados y conclusiones que los acompañan: esta exploración 
descubrió que la inspiración impacta la ejecución de la actividad del 
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personal gerencial de la organización de sustento en el territorio de 
Quetzaltenango. La inspiración entregada en el personal regulador de la 
organización de sustento en la zona 1 de Quetzaltenango, realiza 
ejercicios de trabajo en su actividad con una emoción decente, y que se 
sienten realizados para obtener alguna fuerza motriz o recompensa por 
su gran ejecución laboral. Se verificó a través de la escala de Likert, que 
los asociados obtienen felicitaciones de sus jefes cuando desempeñan 
su trabajo de manera efectiva, lo que los alienta a tener una ejecución 
de trabajo decente para hacer sus ejercicios. La ejecución del trabajo de 
los socios se vio a través de la escala Likert, que se conectó con los 
asociados de la organización, las notas adquiridas de cada cosa fueron 
las más importantes para el examen y, de hecho, los resultados están 
dentro de la importancia y su calidad inquebrantable. 
 
Nacional 
Larico, R. (2015) en su investigación “Factores motivadores y su 
influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San Ramón Julia 2014”, (Tesis de Maestría), 
Universidad Andina Néstor Cáceres, Julia – Perú. Su objetivo era decidir 
el impacto de los factores motivacionales en la ejecución del trabajo, de 
un plan correlacional inequívoco, con una población y prueba compuesta 
por 635 trabajadores, a quienes se les unió una encuesta como 
instrumentos, y se obtuvieron las siguientes conclusiones: La presencia 
del enlace fue crítica entre los componentes propulsores y la ejecución 
de actividades de los especialistas de la Municipalidad Provincial de San 
Román. Se encontró una gran relación entre los ímpetus otorgados a los 
trabajadores, por ejemplo, cartas de cumplido y preparación de 
subvenciones con la ejecución del trabajo de los especialistas. Una 
conexión inmediata entre los estados de la condición física y la 
consideración como adoración por el trabajo, autoconocimiento que 
impacta por completo la ejecución del trabajo 
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Maguiña, Ch y Vargas, E. (2015), en su tesis titulado “La motivación y su 
incidencia en el desempeño laboral del -Banco Interbank, tiendas en 
Huacho, periodo 2014”, (Tesis de pregrado), Universidad Nacional José 
Faustino Sánchez Carrión, Huacho – Perú. Investigación de carácter 
descriptivo- correlacional, con una muestra de 43 empleados que 
trabajan en las Tiendas de la ciudad de Huacho. La información fue 
recabada a través de una encuesta, llego a los principales resultados y 
conclusiones: La inspiración tiene un gran efecto positivo en la ejecución 
de Banco Interbank, tiendas en Huacho, 2014; es decir, en esta 
fundación relacionada con el dinero se descubrió que el lugar de trabajo, 
las estrategias de la asociación, el pago, la estabilidad profesional y la 
correspondencia, hacen que los trabajadores se desempeñen de 
manera competente y adecuada, dando la mejor administración a los 
clientes. Los factores de limpieza tienen un efecto positivo crítico en la 
ejecución de Banco Interbank, tiendas en Huacho, 2014; En este sentido, 
alude al lugar de trabajo de un trabajador y considera el negocio, la 
compensación, las ventajas sociales, los arreglos de organización, los 
tipos de supervisión, la atmósfera de las relaciones entre la 
administración y los representantes, dentro de las direcciones y 
aperturas, logrando que el especialista tenga una capacidad de 
cumplimiento para satisfacer sus compromisos designados. 
 
Oscco, H. (2015), en su proyecto de investigación titulada: “Gestión del 
talento humano y su relación con el desempeño laboral del personal de 
la Municipalidad Distrital de Pacucha - Andahuaylas – Apurímac, 2014”, 
(Tesis de pregrado), Universidad Nacional José María Arguedas, 
Andahuaylas – Perú. Tuvo como objetivo evaluar la gestión del talento y 
determinar la relación con el desempeño laboral, investigación 
descriptiva – correlacional, se revisaron 35 trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, área de Andahuaylas, con el motivo 
de conocer su suposición sobre la Gestión del Talento Humano; de forma 
similar, la evaluación de la ejecución se realizó para decidir el nivel de 
ejecución del personal, y se obtuvieron las conclusiones que lo 
18  
acompañan: Los resultados adquiridos se analizaron por medio de la 
aplicación SPSS 21, obteniendo el coeficiente de conexión de 
Spearman. 48.6% de los especialistas expresan que el distrito hace 
arreglos de personal; El 45.7% de los trabajadores dicen que los 
programas solos de la fuerza de trabajo están conectados de vez en 
cuando. Las pruebas de ejecución demuestran que el 34.3% de los 
trabajadores toman una inyección en una premisa normal. Un factor 
imperativo de esto es la ayuda y la copia de seguridad realizada por los 
directores de la región y el jefe de personal para los trabajadores. El 
coeficiente de conexión Rho de Spearman presenta una estimación de 
0.552, decidiendo como resultado una enorme y frágil relación positiva 
entre Human Talent Management y la ejecución del trabajo. 
 
Local 
García, S. (2013) en su tesina “Influencia de la motivación en el 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de inversiones 
Shimba S.AC Tarapoto. 2013” (Tesis de pregrado), Universidad Cesar 
Vallejo, Tarapoto – Perú. Llego a las siguientes conclusiones: Para 
identificar los requerimientos y necesidades del personal del área 
administrativa de la empresa, en relación con la motivación laboral, se 
sabe que para lograr que las personas se sienten motivados y 
comprometidos es necesario que la empresa aplique la motivación que 
mejor deduce a la compañía, que uno que permite al trabajador para 
adquirir un mejor desempeño laboral; en el otro lado también se tenía un 
conocimiento de los cuales un clima organizacional favorable para el 
trabajador, que repercute positivamente en la motivación de la misma. 
Después darse cuenta del respectivo análisis ahí estaba obvio la 
ausencia de la motivación lo que repercute en el rendimiento laboral en 
el personal administrativos de la organización Inversiones Shimba SAC, 
por lo que se plantea como principal objetivo establecer la influencia de 
la motivación en el desempeño laboral del personal y de esa manera 
contribuir eficazmente en la consecución de la fines y metas de la 
organización. En vista de la necesidad de la motivación en esta empresa 
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se concluye que la motivación si influye directamente en el rendimiento 
laboral del personal administrativo, por tanto, contribuye al logro de las 
metas y propósitos de la organizaicon. 
 
Paredes, A. (2016), en su investigación titulada “Gestión de selección de 
recursos humanos y su influencia en el desempeño laboral de la unidad 
ejecutora-400 oficina de operaciones de salud bajo mayo, en el año 
2016”, (Tesis de Maestría), Universidad Nacional de San Martin, 
Tarapoto – Perú. Tuvo como objetivo determinar la influencia de la 
gestión de selección de recursos humanos en el desempeño laboral, de 
diseño descriptivo correlacional, con una muestra de 282 colaboradores 
a quienes se aplicó una encuesta, concluyendo lo siguiente: La gestión 
de selección de recursos humanos con relación a las Técnicas de 
Selección de Personal, presenta problemas en su ejecución (45% 
deficiente, 49% regular, 6% eficiente), dado que las entrevistas, pruebas 
psicológicas y la investigación de antecedentes y referencias de los 
postulantes, se vienen ejecutando de mala manera realizando una mala 
selección de personal. La gestión de selección de recursos humanos con 
relación a la selección por competencias, se ha determinado no viene 
desarrollándose adecuadamente (48% deficiente, 46% regular, 6% 
eficiente), puesto que no se analizan correctamente las competencias 
básicas. La gestión de selección de recursos humanos con relación al 
análisis y perfil del puesto, presenta algunos problemas que los aquejan 
(46% deficiente, 47% regular, 7% eficiente). El desempeño laboral con 
relación a los aspectos organizacionales, presenta grandes deficiencias 
(44% inadecuado, 51% regular, 5% adecuado), que dan como resultado 
un bajo rendimiento, puesto que se observa el personal se encuentra 
desmotivado. El desempeño laboral con relación a los aspectos 
personales, presente falencias (44% inadecuado, 49% regular, 7% 
adecuado), puesto que el personal, muchas veces no cumple con el 
tiempo establecido para lograr sus objetivos personales. Finalmente 
calculando el coeficiente de correlación de Rho de Spearman se ha dado 
con un valor de ,797 la cual indica que la gestión de selección de 
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recursos humanos influye significativamente en el desempeño laboral en 
la Unidad Ejecutora 400 Oficina de Operaciones de Salud Bajo Mayo, en 
el año 2016. 
 
Rengifo, T. (2016), en su investigación “Evaluación del clima 
organizacional y su efecto en el desempeño laboral de la Dirección 
Ejecutiva de la Administración y Conservación de los Recursos Naturales 
– Oficina Tarapoto, año 2013” (Tesis de pregrado), Universidad Cesar 
Vallejo, Tarapoto – Perú. Tuvo como objetivo determinar la relación 
existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores, estudio de diseño descriptivo – correlacional, se tomó 
una población de 14 colaboradores que fueron encuestados, obteniendo 
las siguientes conclusiones: el clima laboral viene desarrollándose de 
manera inadecuada, puesto que el personal ha demostrado no estar 
satisfecho con los aspectos organizacionales de la institución, así mismo 
el desempeño laboral se desarrolla de manera deficiente, ya que se ha 
detectado grandes falencias con relación a los aspectos 
organizacionales, como en los aspectos personales, finalmente se 
estableció que existe relación entre las variables de estudio pues obtuvo 
un coeficiente mayor a 0.7 y según spearman es un cantidad aceptable 
para establecer la correlación, es decir un mal clima laboral afecta el 






1.3. Teorías relacionadas con el tema 
 
 
1.3.1. La motivación. 
Es una perspectiva que se muestra, dado que los poderes internos y 
externos empoderan, coordinan o cuidan la conducta. Los trabajadores 
cumplidos desempeñan sus ejercicios superiores a los representantes 
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decepcionados, del mismo modo, un personal entusiasmado se 
comporta mejor que cualquier otra cosa menos inspirada. (Arias, 2004) 
 
Según Robbins (2009) la motivación es el procedimiento que influye en 
la fuerza, el rumbo y la determinación del esfuerzo que hace un individuo 
para lograr un objetivo. 
 
La motivación es el impulso que incentiva a las personas desempeñar 
mejor sus funciones, con entusiasmo y dedicación, además contribuye 
al cumplimiento de objetivo y al cumplimiento de metas de manera 
eficiente. 
Es todo lo que impulsa a un hombre a actuar con seguridad o que da 
ascender, en cualquier caso, a un patrón particular, a una conducta 
particular; en esa perspectiva, la inspiración se identifica con el marco 
de discernimiento del individuo. (Chiavenato, 2011, p.45). 
Un trabajador motivado, desarrolla sus actividades de manera eficiente, 
además asume los objetivos institucionales como propios, pues 




Parámetros de la Motivación. 
 
La motivación depende de dos parámetros: 
 
 Factores higiénicos: son las condiciones que abarcan al individuo 
en su trabajo, comprenden los estados físicos y ecológicos de los 
negocios, la compensación, las ventajas sociales, los arreglos de 
organización, el tipo de supervisión, la atmósfera de relaciones 
entre la administración y los representantes, los controles internos, 
las vacantes, etc. 
“Se comparan con la inspiración ecológica y son los elementos con 
los que las asociaciones tienden a apoyar a los trabajadores, tienen 
una capacidad excepcionalmente restringida para impactar 
intensamente la conducta de los representantes” (Arias, 2012, p. 
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34). Los factores higiénicos permiten identificar el nivel de 
motivación de los colaboradores en función a las condiciones 
laborales que le ofrece la entidad. 
 
 Factores motivacionales: Aluden al contenido del cargo, las 
empresas y los compromisos identificados con él; crean un impacto 
de cumplimiento duradero y una expansión de la eficiencia muy por 
encima de los niveles típicos. “La motivación incorpora 
sentimientos de logro, desarrollo y reconocimiento experto que se 
muestran en la ejecución de asignaciones y ejercicios que abordan 
los desafíos y tienen importancia en el trabajo” (Arias, 2012, p. 35). 
Es el nivel de motivación que tiene el personal en función a las 
actividades que desempeñan si estas funciones les genera 
satisfacción. 
 
Otras dimensiones de la motivación: 
 
El poder es la medida del esfuerzo que el individuo pone recursos en el 
logro de una empresa. “El curso es la introducción del esfuerzo hacia la 
realización de un objetivo particular. Incluye la selección de ejercicios en 
los que el individuo centrará sus esfuerzos para lograr este objetivo” 
(Chiavenato, 2006, p. 67). La consistencia es la progresión del esfuerzo 
después de un tiempo. El ingenio hace que el individuo supere los 






Motivación de acierto. 
La motivación para lograr es un sistema de asociaciones intelectuales 
llenas de sentimientos identificadas con la superación personal, incluida 
una utilización solicitada de aptitudes y capacidades para la ventaja 
individual y agregada. La inspiración para lograr se comunica en su 
23  
medición interna en ejecuciones extraordinarias que le dan a los 
individuos una percepción individual poco común. 
Permitir la consulta del espacio sobre la empresa, a través de la 
obtención de la capacidad en la tarea, la efectividad en la ejecución 
de la misma y la grandeza en los resultados. En su medición externa 
se puede medir como un entusiasmo por el desarrollo de los demás 
(personas, asociaciones, sociedad), demostrado a través de una 
instrumentación en cuanto a realización. (Delgado, 2010, p. 34) 
Mientras tanto, implica entusiasmo por los objetivos, la solicitud y los 
grandes resultados, el cambio de la satisfacción personal de los demás 
y el compromiso con el avance monetario de la asociación, el grupo y la 
sociedad en su conjunto. 
 
Motivación de ser capaz. 
La motivación 
La inspiración de la energía también puede caracterizarse como un 
sistema intelectual lleno de asociaciones de sentimientos identificadas 
con el control de nuestra propia conducta y la conducta de los demás. 
"La impresión de la energía se muestra en el logro logrado en la 
contención, que es la capacidad de supervisar y controlar los 
sentimientos, reflexiones y prácticas, y en la calidad interna" (Almeida, 
2009, p. 24). Mientras tanto, en su medida externa, esta inspiración 
puede ser comunicada como confianza que es un interés fructífero para 






Motivación de adopción. 
La inspiración de la asociación o la recepción debe tener una gran 
confianza, es decir, deben considerar y ser felices consigo mismos. 
"Mientras tanto, en su medición externa, la inspiración afiliativa ocurre en 
las conexiones relacionales, entre las que se encuentran: la estima 
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familiar que incorpora asociaciones llenas de sentimientos con los 
parientes como padre e hijo" (Sánchez, 2011, p.12). Lleno de 
sentimiento que fomenta asociaciones con compañeros que requieren 
una consideración extraordinaria y la capacidad de compartir encuentros 
individuales y sociales. 
 
Evaluación de la Motivación 
Las partes emocionantes del trabajo, para una comprensión superior, 
deben separarse entre dos reuniones de partes del trabajo que impulsan 
regularmente la conducta laboral. "Los componentes inspiradores del 
lugar de trabajo y las variables que persuaden la sustancia del trabajo - 
Teorías de los elementos motivacionales de Frederick Herzberg" (Porret, 
2010, p.52). Los anteriores tienen un carácter externo a la asignación en 
sí, ya que aluden a los atributos de la tierra en los que tiene lugar la 
acción de trabajo y son de naturaleza material y social. El segundo, 
aquellos identificados con la sustancia del trabajo, son aquellas 
perspectivas directamente identificadas con la acción requerida para su 
ejecución, de ahí en adelante tienen un carácter interno. 
 
Motivadores Externos. 
Los motivadores externos son todos aquellos factores higiénicos, donde 
interviene las reglas, políticas, gestión administrativa, supervisión, 
remuneración, relaciones, condiciones de trabajo. Es decir, son todas 
aquellas características del entorno en que se ejecutan las actividades 
laborales, siendo estos los siguientes factores: (Porret, 2010) 
 Remuneración y beneficios: es el salario que percibe el 
colaborador por la labor que realiza. (Porret, 2010) 
 Promoción y ascensos: es considerada una oportunidad laboral 
y económica valorada por el trabajador, pues ello facilita el 
progreso de destrezas y conocimientos, generando en el 
colaborador mayor confianza, de ese modo brindarle la posibilidad 
de ocupar un puesto con mayor responsabilidad, pues para un 
trabajador la opción de no quedarse estancado es un puesto, 
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realizando la misma función representa una motivación. (Porret, 
2010) 
 Estabilidad laboral: todo colaborador busca la estabilidad 
laboral, pues, recibir beneficios de ley, un seguro social, seguro 
de salud y que sobre todo sus familias se vean beneficiadas. 
(Porret, 2010) 
 Ambiente laboral: el personal se siente motivado, cuando realiza 
sus actividades en condiciones adecuadas, en un lugar amplio, 
cómodo, ventilado y de buena iluminación. (Porret, 2010) 
 Relaciones interpersonales: es la interacción reciproca del 
colaborado con sus compañeros, se refiere a una relación social, 
que a su vez crea lazos de amistad y contribuye a un buen clima 
laboral. (Porret, 2010) 
 Participación en las actividades: el personal se siente motivado 
e incentivado cuando la institución los hace partícipe de todas las 
actividades realizadas por la misma. (Porret, 2010) 
Motivadores Internos 
Los motivadores internos para le colaborador, se centra en el trabajo que 
realiza, en el cargo que ocupan y en las tareas que desempeñan. 
 Características de las actividades: el personal se siente 
motivado cuando las funciones o actividades que se desempeñe 
se adecuen a sus capacidades o habilidades. (Porret, 2010) 
 Independencia laboral: el personal se siente motivado al realizar 
sus actividades con autonomía, es decir cuando le brindan la 
oportunidad de que pueda tomar decisiones propias y desarrollar 
sus actividades de manera independiente. (Porret, 2010) 
 Utilización de conocimientos, habilidades y destrezas: se 
siente motivado cuando valoran y reconocen sus habilidades y 
conocimientos, pues les brindan la oportunidad de aplicar cada 
una de sus habilidades en su puesto de trabajo. (Porret, 2010) 
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 Feedback: un personal se siente motivado cuando la entidad 
retroalimenta sus conocimientos con información o experiencias 
en base a sus actividades o funciones. (Porret, 2010) 
 
 
1.3.1. Rendimiento laboral. 
Jiménez (2015), expresa que " el desempeño se ve afectado en gran 
medida por las suposiciones del representante sobre el trabajo, su 
actitud hacia los logros y su deseo de concordancia" (p.82). En 
consecuencia, la ejecución se identifica o se conecta con las aptitudes y 
el aprendizaje que ayudan a las actividades del especialista, teniendo en 
cuenta el objetivo final de fusionar los destinos de la organización. 
 
La administración suficiente de los activos de una organización y su 
funcionamiento es la capacidad humana básica y principal, por lo que es 
fundamental que tenga la importante preparación para la actividad de su 
puesto, en este sentido, el personal va a involucrar a un favorecido 
colocar en la asociación, convirtiéndose en un componente vital clave de 
la realización, siendo este el manantial de cualquier ventaja. 
En la actualidad, el especialista para lograr los objetivos y objetivos 
que espera lograr no actúa en desconexión, debe identificarse con lo 
que queda de las personas que conforman su condición jerárquica, a 
fin de lograr su ajuste a la naturaleza en la que trabajan. (Arias, 2001, 
p.84). 
 
En un orden de ideas específico, las organizaciones pueden influir en la 
vida cotidiana de la fuerza de trabajo para su ejecución, y además la 
calidad y la disposición de la vida de una persona, en sus cualidades y 
tradiciones que les permiten cumplir con sus objetivos sociales, 
mentales, trabajo y necesidades financieras. 
La evaluación de ejecución es una evaluación precisa de la ejecución 
de cada individuo en el puesto o el potencial de mejora futura. La 
evaluación de las personas que realizan las partes dentro de una 
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asociación se puede hacer utilizando algunas metodologías, que 
obtienen divisiones, por ejemplo, evaluación de la ejecución, 
justificación de la evaluación, evaluación del trabajador, informes 
avanzados, evaluación práctica de la efectividad, etc. (Chiavenato, 
2000, p.357) 
 
Como mejorar el desempeño laboral 
Para mejorar y dar solución al desempeño laboral de los individuos o 
ante cualquier situación es importante señalar que todas las 
organizaciones están en la obligación de realizar una planeación en el 
departamento de recursos humanos, puesto que es el encargado de ver 
las consecuencias por las que pueda pasar la organización o sus 
colaboradores, ya que esta al cargo de determinar las principales reglas 
que tendrá la misma, llevando a cabo una planeación clara y precisa, ya 
que se tendrá e claro las medidas que se tomara ante situaciones que 
se presenten en la organización. (Arias, 2004). 
 
Determinantes del Desempeño Laboral 
Es un marco formal para la auditoría y la evaluación de la ejecución 
individual o de colaboración. A pesar de que la evaluación de la 
ejecución es crucial cuando existen en una asociación, el énfasis en las 
organizaciones se concentra en el trabajador individual. A pesar de la 
acentuación de la evaluación convincente, evaluar los logros y comenzar 
diseños, objetivos y metas de mejora. (Jiménez, 2015) 
 
Evaluación del rendimiento laboral 
El rendimiento se percibe a través de la productividad de los 
colaboradores, el cual se evalúa teniendo en cuenta su desenvolvimiento 
de sus funciones en cada actividad. “El rendimiento laboral de los 
trabajadores se evalúan, mediante tres mecanismos las cuales son el 
rendimiento en la función, Características propias y Aspectos 
Secundarios” (Chiavenato, 2011, p.246). Finalmente se determina que 
el rendimiento laboral del personal debe ser evaluado de manera 
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constante de ese modo conocer sus debilidades y dificultades que tienen 
en función a su puesto de trabajo, como a las actividades que realizan. 
 
Rendimiento en la función: se considera únicamente el rendimiento 
actual del personal en su puesto. (Chiavenato, 2011). 
 Cumplimiento de las actividades: Volumen y cantidad de 
trabajos ejecutados normalmente. 
 Eficiencia en las funciones: es la precisión, dedicación y 
orden en la actividad realizada. 
 Conocimiento de las funciones: Nivel de conocimiento y 
comprensión de las funciones. 
 Participación Activa: comportamiento en la organización, 
con el jefe y con los compañeros de trabajo. (p.247) 
 
Características propias: son las características propias del evaluado y 
su actitud interna y externa de sus actividades. (Chiavenato, 2011) 
 Capacidad de ejecución: Capacidad de poner en práctica 
ideas y proyectos, propios o ajenos. 
 Comprensión de la situación: nivel en que observa la 
particularidad de una dificultad. Competente de plegarse a 
circunstancias y de aceptar trabajos. 
 Creatividad: Constancia. Capacidad para crear ideas y 
proyectos. (p.247) 
 
Aspectos Secundarios: con respecto a esta dimensión Chiavenato 
(2011), hace referencia a una evaluacion suprementaria, la cual 
comprende una parte importande del desempeño, pues a treves de ella 
se puede observa aspectos poco percibidas. 
 Optimizacion de las funciones Comprende la adecuación 
y desempeño de la función, es decir acoplarce con facilidad 
a los combios organizacionales. 
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 Proceso funcional: comprende el grado de desarrollo en la 
función, es decir el personal demuestra mejorar el desarrollo 
de sus funciones cada día mas. 
 Predisposicion Inmediata comprende el estado general de 
salud y disposición para el trabajo, en pocas palabras de 
evalua la disponiblidad que tiene el personal para realizar 
trabajos o actividades que propone la organización, muy 
aparte de las funciones que cumple. 
 Puntualidad y Asistencia: Responsabilidad en cuanto a 
horarios y deberes, por ende se evalua la practica de este 
valor, la cual demuestra constantemente el trabajador. 
1.4. Formulación del problema 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre la motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017? 
 
Problemas Específicos 
 ¿Cuál es el nivel de motivación de los colaboradores de la Entidad 
prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba 
S.R. Ltda. - año 2017? 
 ¿Cuál es el grado de rendimiento laboral de los colaboradores de 
la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
El presente estudio fue legitimado desde la idea de su acomodación, ya 
que sirvió para dar a conocer la importancia del factor de inspiración que 
ocurre en el elemento que da a las administraciones de saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda., considero a la motivación como una 
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estrategia de cambio; motivar al actor laboral es indispensable, sentirse 
bien, a gusto es básicamente la fundamentación de la motivación. 
Tener actores laborales motivados conlleva a producir más, los 
resultados de la labor del trabajador aumentarán progresivamente, todo 
ello debe medirse a partir de los resultados productivos de la empresa. 
En ese sentido, la ejecución de la investigación permitió conocer la 
importancia de la motivación para el rendimiento laboral, entender que 




1.6.1. Hipótesis General 
Hi: Existe relación entre la motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
Ho: No existe relación entre la motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
 
Hipótesis Específicos 
H1: El nivel de motivación en los colaboradores de la Entidad prestadora 
de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 
2017, es bajo. 
H2: El grado de rendimiento laboral de los colaboradores de la Entidad 
prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. 





Determinar la relación entre la motivación y el rendimiento laboral 
de los colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de 




 Conocer el nivel de motivación de los colaboradores de la 
Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
 Evaluar el rendimiento laboral de los colaboradores de la 
Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
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II. MÉTODO 
2.1. Diseño de Investigación 
El presente estudio es descriptiva - correlacional, pues se determinó la 
relación entre las variables que lo estructuran, y se compararon entre los 







M = Muestra (Trabajadores de la EPS) 
O1 = La motivación. 
O2 = Rendimiento laboral. 
r = Relación de las variables. 
 
 
2.2. Variable, Operacionalización. 
2.2.1. Variables 
Variable Independiente: La motivación. 
 
 















  Remuneración y 
beneficios 
 
   Promoción y ascensos  
emocionantes del    Estabilidad laboral  
trabajo, para una  La variable se Motivadores Externos Ambiente laboral  
 comprensión 
superior, deben 
separarse entre dos 
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Características de las 
actividades. 
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 conducta laboral. 
(Porret, 2010). 
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tradiciones que les 
permiten cumplir con 
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Comprensión de la 
situación 
 
  Creatividad  
  







  Proceso funcional  
  Predisposición Inmediata  
    Puntualidad y Asistencia  
Fuente: elaboración propia. 
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2.3. Población, muestra 
Población: La población para el desarrollo de la siguiente investigación 




Trabajadores de la (EPS) SRL. 110 
TOTAL 110 
 
Muestra: La muestra de la investigación es el resultado de la aplicación 








Z = 95% 
e = 5% 
p = 50% 



















2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica: en el estudio se utilizó como técnica de recolección de 
datos la encuesta, pues a través de ella se formula preguntas que 
estarán relacionadas directamente con las dimensiones e 
indicadores. 
Instrumento: el instrumento de recolección utilizado será el 
cuestionario, mediante este se elaboró una serie de preguntas 
que fueron válidas para luego ser aplicados a la muestra de 
estudio. 
 
2.4.2. Validez y confiabilidad 
La validez del instrumento se determinó a través del juicio de expertos, 
determinaron por la experiencia en la evaluación y validación de 
instrumentos de recojo de información. Mg Gemni Ríos Linares, 
metodólogo. Mg.José Padilla Hidalgo, administrador. Mg. Pedro Casique 
Armas, administrador. 
La prueba de confiabilidad del instrumento, se determinó a través del 
programa SPSS, mediante el alfa de Cronbach que es un coeficiente que 




Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.954 10 
 
Estadísticas de fiabilidad 







Variable Motivación: Variable Rendimiento Laboral: 
 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
El método para la investigación fue el Análisis Exploratorio o Estadística 
Descriptiva que ayudo a comprender la estructura de los datos, de tal 
modo detectar tanto un patrón de comportamiento general como 
apartamientos del mismo. El análisis e interpretación se ejecutó a nivel 
de tablas estadísticas, considerando las frecuencias absolutas, 
porcentuales, media aritmética. Gráficos Estadísticos: A través de 
diagramas tomando en cuenta a la distribución de frecuencias; para ello 
se utilizó el programa SPSS. 
 
2.6. Aspectos Éticos 
El presente estudio considero relevante la objetividad de la información, 
toda vez que se tome in situ con el apoyo desinteresado del sujeto de 
investigación, la predisposición se tomó en alto desde el momento del 
recojo de información hasta la consolidación de los resultados se tuvo 



















3.1. Nivel de motivación de los colaboradores de la Entidad prestadora 






Motivadores externos Frecuencia Porcentaje 
Baja 43 51% 
Media 36 42% 
Alta 6 7% 
TOTAL 85 100% 




Figura 1: Motivadores externos 




En la siguiente tabla y figura se observa que la primera dimensión 
Motivadores Externos es baja debido a que la empresa no brinda un 
adecuado pago y beneficios al personal; además las promociones y 
ascensos no son ofrecidas a los colaboradores, tampoco brindan 
estabilidad laboral a su personal; asimismo el ambiente laboral es 
regular, pues los jefes no se relacionan con sus trabajadores, se observó 
que las relaciones interpersonales no es adecuada, debido a que la 
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empresa pocas veces ofrece mejores condiciones laborales creando de 
tal manera buenas relaciones, también se observó que ocasionalmente 





Motivadores Internos Frecuencia Porcentaje 
Baja 45 53% 
Media 32 38% 
Alta 8 9% 
TOTAL 85 100% 




Figura 2: Motivadores Internos 




El 53% de los encuestados señalan que el nivel de los Motivadores 
Internos es bajo, pues las características de las actividades son 
deficientes, debido a que las tareas no están de acuerdo a las funciones 
del puesto, así mismo la independencia laboral es baja, porque los jefes 
no brindan autonomía al personal para el desarrollo de sus actividades; 
también se observó que los directivos no permiten al personal aplicar sus 
capacidades y conocimientos, por último la empresa no está pendiente, 
ni controla las tareas o actividades que realizan los colaboradores. 
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3.2. Rendimiento laboral de los colaboradores de la Entidad prestadora 
de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 
2017. 
Tabla 3 
Rendimiento en las funciones 
 
Rendimiento en las 
funciones 
Frecuencia Porcentaje 
Baja 44 52% 
Media 34 40% 
Alta 7 8% 
TOTAL 85 100% 
Fuente: Ficha de observación aplicado a los trabajadores de la Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
 
 
Figura 3: Rendimiento en las funciones 
Fuente: Ficha de observación aplicado a los trabajadores de la Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
 
Interpretación: 
En la presente tabla y figura se observa que el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad es bajo, pues existe un deficiente 
rendimiento en las funciones, debido a que el colaborador no cumple con 
eficiencia el trabajo encomendado, no realiza sus actividades laborales 
con esmero y dedicación, tampoco conoce cada una de las funciones 
que le corresponden a su puesto de trabajo, y pocas vece apoya en las 
acciones que se ejecutan en la empresa. 
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Características propias Frecuencia Porcentaje 
Baja 47 55% 
Media 33 39% 
Alta 5 6% 
TOTAL 85 100% 
Fuente: Ficha de observación aplicado a los trabajadores de la Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
 
 
Figura 4: Características propias 
Fuente: Ficha de observación aplicado a los trabajadores de la Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
 
Interpretación: 
Tal como se aprecian en la siguiente tabla y figura, existe un bajo 
rendimiento con respecto a las características propias, pues el personal 
no se interesa por aprender e indagar temas nuevos con el fin de 
enriquecer sus conocimientos, tampoco tiene la capacidad para 
identificar los problemas o dificultades que sucedan en la organización, 
además no plantea ideas innovadoras para el mejoramiento de los 
métodos y técnicas laborales. 
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Aspectos Secundarios Frecuencia Porcentaje 
Baja 42 49% 
Media 38 45% 
Alta 5 6% 
TOTAL 85 100% 
Fuente: Ficha de observación aplicado a los trabajadores de la Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
 
 
Figura 5: Aspectos Secundarios 
Fuente: Ficha de observación aplicado a los trabajadores de la Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
 
Interpretación: 
Como se percibe en la tabla y figura, existe un bajo rendimiento en 
función a los aspectos secundarios, ya que la mayoría de trabajadores 
no poseen la capacidad para adaptarse fácilmente a los cambios 
organizacionales, no son muy responsables con sus funciones y/o 
actividades, asimismo pocas veces muestran disposición para trabajar 
fuera de la hora establecida, no muestran responsabilidad en la entrega 
de trabajos a el tiempo establecidos, finalmente asisten y aporta en las 





3.3. Relación entre la motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de 
Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
 
Tabla 6 
Relación entre la motivación y el rendimiento laboral 
 




 Coeficiente de correlación 1.000 .820** 
Motivación Sig. (bilateral) . .000 
Rho de 
Spearman 
N 85 85 
Coeficiente de correlación .820** 1.000 
Rendimiento 
Laboral 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
Fuente: Procesamiento de datos en el programa estadístico SPSS24 
 
 
Figura 6: Relación entre la motivación y el rendimiento laboral 
Fuente: Procesamiento de datos en el programa estadístico SPSS24 
 
 
En la tabla y figura 6 se puede apreciar el estadístico de correlación, para 
la cual se ha empleado el Rho de Spearman para establecer la misma, 
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obteniendo de tal manera un coeficiente de correlación de 0.820** 
significativa en el nivel 0,01 (bilateral); por lo que se rechaza la hipótesis 
nula (Ho.), aceptando finalmente la hipótesis alterna (Hi.), la cual 
considera que existe entre la motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda., en el año 2017, es decir, de acuerdo 
a los resultados obtenido cuanto más desmotivadas o exista una 
motivación baja del personal, deficiente será el rendimiento laboral de 






Posterior a un análisis minucioso y detallado de los resultados obtenidos, se 
determinó que existe relación entre la motivación y rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) 
de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017, pues el nivel de motivación y el grado 
de rendimiento es bajo, en el estudio se encontró una serie de deficiencias en 
los motivadores externos e internos, es decir la empresa no proporciona al 
personal la estabilidad laboral que necesita, no remuneran adecuadamente, 
ni brindan los beneficios establecidos por ley, a ello se le incluya la falta de 
promociones y ascensos a los colaboradores con mejor desempeño, otro de 
los errores que cometen los directivos o jefes de área, es la escasa relación 
que tienen con su personal, es una de las razones por el cual los mismo no 
participan en la diferentes actividades que programa la entidad, así también 
existen falencias en los motivadores internos, pues las actividades no están 
bien diseñadas, ya que estas no están de acuerdo a las funciones de los 
puestos, además no hay una independencia laboral porque los jefes no 
brindan autonomía a los trabajadores para la ejecución de actividades, 
tampoco les permiten aplicar sus capacidades y conocimientos, por último la 
empresa no siempre controla las tareas y actividades que estos realizan. Por 
otro lado, Enríquez (2014), en su examen, él especifica que los entrevistados 
se sienten animados, a la luz del hecho de que tienen un auto-reconocimiento 
de que la inspiración es genial para lo fenomenal. Tras analizar ambas 
investigaciones se rescató que existe coincidencia en lo que los dos estudios 
tuvieron como propósito conocer el grado de motivación, sin embargo no 
obtuvieron los mismos resultados, ya que en el estudio planteado por 
Enríquez se determinó que existe un alto grado de motivación, pues los 
colaboradores se siente contentos y lo autocalifican como excelente, todo lo 
contrario sucede con la presente investigación pues dentro de esto se resolvió 
que hay un bajo nivel de inspiración, ya que no se sienten contentos con lo 
que ofreció la organización 
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Después de analizar los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a la 
muestra de estudio, se determinó que existe un bajo desempeño laboral de 
los colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda., pues los trabajadores no cumplen 
eficientemente con el trabajo encomendado, no realizan sus actividades 
laborales con esmero y dedicación, tampoco conocen bien cada una de las 
funciones que le corresponden a su puesto de trabajo, y pocas veces apoyan 
en las acciones que se ejecutan en la empresa, por su parte el personal no se 
interesa por aprender e indagar temas nuevos con el fin de enriquecer sus 
conocimientos, pocos tienen la capacidad para identificar los problemas o 
dificultades que sucedan en la organización, no plantean ideas innovadoras 
para el mejoramiento de los métodos y técnicas laborales, por otro lado la 
mayoría de trabajadores no poseen la capacidad para adaptarse fácilmente a 
los cambios organizacionales, no son muy responsables con sus funciones 
y/o actividades, asimismo pocas veces muestran disposición para trabajar 
fuera de la hora establecida, no muestran responsabilidad en la entrega de 
trabajos a el tiempo establecidos, finalmente asisten y aporta en las reuniones 
o actividades de la organización por obligación, mas no por voluntad propia. 
A ello Maguiña (2015), en su investigación obtuvo que la motivación incide 
positivamente en el desempeño laboral, pues los colaboradores rinden 
eficientemente, y han logrado tener una capacidad de satisfacción para 
cumplir las tareas encomendadas. Después de analizar los resultados de 
ambas investigaciones se ha determinado que no coinciden, pues en la 
sustentada por Maguiña resulto un desempeño alto, logrando la satisfacción 
de los colaboradores, y este ha generado una mejora en la ejecución de sus 
actividades, sin embargo en el presente estudio, se obtuvieron resultado 
contrarios, ya que en la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. Ltda., los colaboradores no se están despeñando 
adecuadamente, pues no cumplen eficientemente con el trabajo 
encomendado, no realizan sus actividades laborales con esmero y dedicación, 
ello en gran parte se debe a la falta de motivación y supervisión de las 




Tras el análisis de los resultados se ha logrado identificar las siguientes 
premisas, descritas en las conclusiones que a continuación se presenta: 
5.1. Con respecto a la motivación se ha logrado determinar que existe una 
carencia de la misma ya que sin duda alguna los trabajadores han 
demostrado la falta de motivadores externos, puesto que diversos 
factores como la remuneración, beneficios, promociones no son 
ofrecidos por los directivos, la cual no asegura ninguna estabilidad 
laboral en la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba, además se ha logrado identificar que diversos motivadores 
internos no se vienen aplicando en la entidad, dado que los directivos no 
explican los características de las actividades, por ende los directivos no 
ofrecen independencia en las actividades laborales. 
 
5.2. Por otro lado, se ha logrado determinar que los colaboradores de la 
Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba, 
demuestran un bajo rendimiento laboral, puesto que muchos de ellos no 
están cumpliendo con eficiencia y calidad las tareas encomendadas, 
puesto que no demuestran el conocimiento suficiente para hacerlo, 
además que no demuestra creatividad en el desarrollo de la misma, 
además, se ha logrado determinar que el personal demuestra poco 
interés en la ejecución de sus acciones, pues se observa la falta de 
predisposición, y ante ello se ha identificado indicios de impuntualidad e 
inasistencia, las que muchas veces no se encuentran justificadas. 
 
5.3. Finalmente se ha logrado establecer la relación entre la motivación y el 
rendimiento laboral del personal de la Entidad Prestadora de Servicios 
de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. Ltda., en el año 2017; 
corroborada con el coeficiente de correlación (Rho de Spearman) de 
0.820 índice que demuestra una alta correlación; por lo que sin duda 






Posteriormente de acuerdo a las conclusiones extraídas de los resultados 
obtenidos en la presente investigación, se describen algunas 
recomendaciones: 
 
6.1. Se recomienda a los directivos de la entidad analizar la capacidades y 
habilidades de los trabajadores con el fin de identificar a que puesto se 
adecua sus características, creando un sentido de pertenencia e 
identificación del personal ante su nuevo y agradable puesto de trabajo; 
además se recomienda crear un sistema de incentivos que reconozca y 
premie los excelentes resultados obtenidos por el personal. 
 
6.2. Por otro lado, se recomienda a los directivos, inicialmente realizar 
evaluaciones constantes del desempeño, asimismo retroalimentar las 
actividades y tareas que desempeña el personal, al mismo tiempo 
supervisar el trabajo que realizan corrigiendo los errores que 
constantemente cometen; además se recomienda coordinar 
previamente el desarrollo de las funciones del personal, recalcando el 
proceso adecuado a ejecutar. 
 
6.3. Finalmente se recomienda a los directivos desarrollar charlas 
motivacionales que incentiven al personal a la mejora de sus actividades 
las que a su vez serán recompensadas, obtenido de la misma buenos 
resultados que contribuirán al desarrollo económico y social de la 
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TÍTULO: La motivación y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
AUTOR: JHONATAN 
DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA. 
La motivación y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Entidad prestadora de Servicios de Saneamiento (EPS) de Moyobamba S.R. Ltda. - año 2017. 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DE ESTUDIO 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLE 1: La motivación. 
Definición conceptual. Los aspectos motivadores del trabajo, para una mejor comprensión se 
deben diferenciar entre dos grupos de aspectos del trabajo que suelen motivar la conducta 
laboral. Los factores motivadores del entorno de trabajo y los factores motivadores del contenido 




La variable se evaluará en base a una encuesta, mediante el cual se elaborara un cuestionario 




¿Cuál es la relación entre 
la motivación y el 
rendimiento laboral de los 
colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba S.R. 
Ltda. - año 2017? 
Determinar la relación 
entre la motivación y el 
rendimiento laboral de 
los colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - 
año 2017. 
Hi: Existe relación entre la 
motivación entre el 
rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad 
prestadora de Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - año 
2017. 
Ho: No existe relación entre 
la motivación entre el 
rendimiento laboral de los 
colaboradores de la Entidad 
prestadora de Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. - año 
2017. 



























Participación en las actividades. 
 ¿Cuál es el nivel de 
motivación de los 
colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. 
- año 2017? 
 ¿Cuál es el grado de 
rendimiento laboral de 
los colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. 
- año 2017? 
 Conocer el nivel de 
motivación de los 
colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. 
- año 2017. 
 Evaluar el rendimiento 
laboral de los 
colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de 
Saneamiento (EPS) de 
Moyobamba S.R. Ltda. 
- año 2017. 
 Ho: El nivel de motivación 
en los colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba 
S.R. Ltda. - año 2017, es 
bajo. 
 Ho: El grado de 
rendimiento laboral de los 
colaboradores de la 
Entidad prestadora de 
Servicios de Saneamiento 
(EPS) de Moyobamba 
S.R. Ltda. - año 2017, es 
bajo. 




Características de las actividades. 
Independencia laboral 
Utilización de conocimientos, 
habilidades y destrezas 
Feedback 
VARIABLE 2: Rendimiento laboral. 
Definición conceptual. En un orden de ideas específico, las organizaciones pueden influir en 
la vida cotidiana de la fuerza de trabajo para su ejecución, y además la calidad y la disposición 
de la vida de una persona, en sus cualidades y tradiciones que les permiten cumplir con sus 
objetivos sociales, mentales, trabajo y necesidades financieras. 
(Chiavenato, 2011). 
Definición operacional. 
Se aplicará un cuestionario con la finalidad de conocer el rendimiento laboral en la empresa 




    











Rendimiento en la 
función 









Eficiencia en las funciones 




Capacidad de ejecución 





Optimización de las funciones 
Proceso funcional 
Predisposición Inmediata 
Puntualidad y Asistencia 
METODOLOGÍA POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN Y ANÁLISIS DE 
DATOS 
Tipo de investigación. Descriptivo – correlacional 
 
 
Diseño de investigación. 
 




M = Muestra (trabajadores de la 
(EPS) SRL , Moyobamba) 
O1 = Motivación. 
O2 = Rendimiento laboral. 
r = Relación de las variables de estudio. 
POBLACIÓN: 
La población para el desarrollo 
de la siguiente investigación está 




La muestra para el desarrollo de 
la siguiente investigación está 
conformada por 85 trabajadores. 
Para la recolección de datos: Se utilizará la técnica de la encuesta y como 
instrumento el cuestionario. 
 
Para el análisis e interpretación de datos. el método a utilizar es el 
analítico, pues se hará uso de las tablas estadísticas y de figuras. Como 
tambien le programa spss. 
 
Instrumento de recolección de datos 
 
 
Encuesta para evaluar la Motivación laboral 
 
 
Estimado trabajador, con un objetivo final para darse cuenta de cuál es su opinión 
acerca de la inspiración que ofrece la organización. Debajo, mostramos una 
progresión de consultas con las que podemos querer reaccionar y sumar 
autenticidad marcando con un cerrojo la opción que usted considere que mejor 
comunica su perspectiva. Tenga en cuenta que la escala es absolutamente 
misteriosa y no hay respuestas grandes o terribles, ya que son solo sentimientos. 
 
 
Totalmente de Acuerdo = TA (5) 
De Acuerdo = A (4) 
Indeciso = I (3) 
En Desacuerdo = D (2) 
Totalmente en desacuerdo = TD (1) 
 
 

















Remuneración y beneficios      
 
1 
¿Considera que la empresa le ofrece un salario y 
sueldo de acuerdo a las funciones y responsabilidades 
que demanda su puesto de trabajo? 
     
Promoción y ascensos      
2 
¿Las promociones y ascensos son ofrecidas al personal 
sin distinción alguna? 
     
Estabilidad laboral      
3 
¿Considera que la empresa le ofrece estabilidad 
laboral, sintiéndose parte de la misma? 
     
Ambiente laboral      
 
4 
¿La empresa ofrece las mejores condiciones laborales 
para desarrollar las actividades, creando de tal manera 
buenas relaciones? 
     
Relaciones interpersonales      
 
5 
¿Considera que en la empresa se crea las mejores 
relaciones entre compañeros de trabajo y jefes? 
     





¿La empresa toma en cuenta la participación de los 
trabajadores y familiares en el desarrollo de las 
actividades sociales? 

















Características de las actividades.      
7 
¿Las tareas encomendadas por los jefes van de acorde 
con las funciones descritas por el puesto? 
     
Independencia laboral      
8 
¿Los directivos ofrecen autonomía para el desarrollo de 
las actividades? 
     
Utilización de conocimientos, habilidades y destrezas      
 
9 
¿Los directivos de la empresa permiten al personal 
aplicar sus conocimientos, habilidades, y creatividad 
para mejorar el trabajo? 
     
Feedback      
10 
¿La empresa está pendiente del desarrollo de las 
actividades, llevando un control permanente? 
     
 
Guía de observación para evaluar el Rendimiento laboral 
Con el objeto se evaluar el rendimiento del trabajador. Debajo, presentamos una 
progresión de proclamaciones a las que daríamos la bienvenida a que califiques 
con mayor sinceridad al consultar con un cerrojo la opción que consideres que 

































Cumplimiento de las actividades      
1 Cumple con eficiencia el trabajo encomendado.      
Eficiencia en las funciones      
2 
Realiza sus actividades laborales con esmero y 
dedicación. 
     
Conocimiento de las funciones      
3 
Conoce cada una de las funciones que le corresponden 
a su puesto de trabajo. 
     
Participación Activa      
4 
Apoya en las actividades que se realizan en la 
organización. 


















Capacidad de ejecución      
5 
Se interesa por aprender e indagar temas nuevos con el 
fin de enriquecer sus conocimientos. 
     
Comprensión de la situación      
6 
Tiene capacidad para identificar los problemas o 
dificultades que sucedan en la organización. 
     
Creatividad      
7 
Plantea ideas innovadoras para el mejoramiento de los 
métodos y técnicas laborales. 



















Optimización de las funciones      
8 
Tiene la capacidad para adaptarse fácilmente a los 
cambios organizacionales. 
     
Proceso funcional      
9 Es responsable con sus funciones y/o actividades.      
Predisposición Inmediata      
10 
Muestra disposición para trabajar fuera de la hora 
establecida 
     
Puntualidad y Asistencia      
11 
Es responsable con la entrega de trabajos en el tiempo 
requerido. 
     
12 
Asiste y aporta en las reuniones o actividades de la 
organización. 
     
Totalmente de Acuerdo = TA (5) 
De Acuerdo = A (4) 
Indeciso = I (3) 
En Desacuerdo = D (2) 




INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
DATOS GENERALES 
Apellidos y nombres del experto : Ríos Linares Gemni 
Institución donde labora : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad : Docente de investigación 
Instrumento de evaluación : Cuestionario 
Autor (s) del instrumento (s) : Coronel Pérez Jhonatan Iván 
 
ASPECTOS DE VALIDACIÓN 
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5) 
 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales 
   x  
 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la 
información  objetiva  sobre la variable: .................................... en 
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y 
operacionales. 
   x  
 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 
científico, tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: 
………………………… 




Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición   operacional   y   conceptual   respecto   a   la  
variable ....................................... de manera que permiten hacer 
inferencias en función a las hipótesis, problema y objetivos de la 
investigación. 
    x 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 
acorde con la variable, dimensiones e indicadores. 
    x 
 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable de 
estudio. 
   x  
 
CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 
    x 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores 
de cada dimensión de la variable: Tipos de conducta 
    x 
 
METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo tecnológico 
e innovación. 
   x  
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 
instrumento. 
    x 
PUNTAJE TOTAL 46 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
EL INSTRUMENTO ES VÁLIDO, PUEDE SER APLICADO. 






INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
DATOS GENERALES 
Apellidos y nombres del experto : Casique Armas Pedro 
Institución donde labora : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad : Mg gestión pública 
Instrumento de evaluación : Cuestionario 
Autor (s) del instrumento (s) : Coronel Pérez Jhonatan Iván 
 
ASPECTOS DE VALIDACIÓN 
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5) 
 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales 
   x  
 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la 
información  objetiva  sobre la variable: .................................... en 
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y 
operacionales. 
   x  
 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 
científico, tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: 
………………………… 




Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición   operacional   y   conceptual   respecto   a   la  
variable ....................................... de manera que permiten hacer 
inferencias en función a las hipótesis, problema y objetivos de la 
investigación. 
   x  
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 
acorde con la variable, dimensiones e indicadores. 
    x 
 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable de 
estudio. 
    x 
 
CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 
    x 
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores 
de cada dimensión de la variable: Tipos de conducta 
   x  
 
METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo tecnológico 
e innovación. 
   x  
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 
instrumento. 
    x 
PUNTAJE TOTAL 45 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
EL INSTRUMENTO ES VÁLIDO, PUEDE SER APLICADO. 











INFORME DE OPINIÓN 
SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 
DATOS GENERALES 
Apellidos y nombres del experto : Padilla Hidalgo José 
Institución donde labora : Universidad Cesar Vallejo 
Especialidad : Mg Gestión pública 
Instrumento de evaluación : Cuestionario 
Autor (s) del instrumento (s) : Coronel Pérez Jhonatan Iván 
 
ASPECTOS DE VALIDACIÓN 
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5) 
 
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 
CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales 
    x 
 
OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la 
información  objetiva  sobre la variable: .................................... en 
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y 
operacionales. 
   x  
 
ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento 
científico, tecnológico, innovación y legal inherente a la variable: 
………………………… 




Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición   operacional   y   conceptual   respecto   a   la  
variable ....................................... de manera que permiten hacer 
inferencias en función a las hipótesis, problema y objetivos de la 
investigación. 
    x 
SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 
acorde con la variable, dimensiones e indicadores. 
    x 
 
INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable de 
estudio. 
   x  
 
CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 
   x  
COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los indicadores 
de cada dimensión de la variable: Tipos de conducta 
    x 
 
METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo tecnológico 
e innovación. 
   x  
PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 
instrumento. 
    x 
PUNTAJE TOTAL 46 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 
 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD 
EL INSTRUMENTO ES VÁLIDO, PUEDE SER APLICADO. 
 
46 
PROMEDIO DE VALORACIÓN: Moyobamba 14 junio de 2017 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
